الاستشمار في رأس الال البشري كمدخل حديث لإدارة الموارد البشرية با معرفة. 
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الملستخلص ؛‎ 
شهد العام حلال العقدين الماضيين تغيرات واسعة وحذرية قي غاية الأهمية تمثلت في الثورة المعرفية و المعلوماتية في كافة‎ 
النواحي الاقتصادية » نما عجل بالتحول من الاقتصاد المادي إلى اقتصاد المعرفة و الذي أدى إلى تغير المغاهيم المتعلقة بالإدارة‎ 
و أصبحت مع ذلك المعرفة عنصرا مهما من عناصر الإنتاج وحب على منظمات الأعمال إدارتما بمدف تنمية الإبداع و‎ >» 
الابتكار من خلاهاء و لا يتأتى ذلك إلا من خلال وجحود عنصر مهم ألا و هو المورد البشري الذي يعد الركيزة الأساسية‎ 
في إطار اقتصاد المعرفة» حيث أصبحت الإستراتيجية التنافسية المعاصرة مبنية على العقول البشرية المفكرة و المبدعة‎ 
بالمنظمة» هذه العقول المتمثلة أساسا في ؛ مسيرين في كل المستويات » عاملين يحسن اختيارهم » تدرييهم و‎ 
تحفيزهم فلق الرغبة لديهم على الأداء الجيد و كذا منحهم فرص البادرة » وتوحيههم بالشكل الذي يولد لديهم القدرة‎ 
على التوجيه الذاتي » لأحل هذا يتعين على المسغولين بالمنظمة | إدارة علياء إدارة الموارد البشرية | أن توجه معظم‎ 
ميلعتلا٬ مواردها للاستثمار ف رأس الال البشري و تنميته من خلال وضع نظام تسيير حكم يعمل على الاختيار السليم‎ 
والتدريب الحيد, التحفيز الذي يحث على الإبداع ويخلق الرغبة في العمل بجدية والتزام »> و يضع قواعد للتقييم الفعال‎ 
بفالعنصر البشري إذا أحسن توحيهه و تسليحه بالعلم و المعرفة البناءة سيضمن تحقيق الأهداف الإستراتيجية للمنظمة‎ 
. و يمكنها من تحقيق الميزة التنافسية المستدامة في إطار بيعة أعمال سريعة التغير و التطور‎ > 
الكلمات المفتاحية إرأس الال البشري» الموارد البشريةء التعليم والتدريب» اقتصاد المعرفةء الاستشمار في رأس المال البشري» الإبداع‎ 
والابتكار ؛‎ 


Résume : 

Au cours des deux derniêres décennies, le monde a connu des changements cruciaux et radicales , 
Putilisation de la connaissance en économie a permet le passage de l’économie matérielle a une 
économie de la connaissance et qui ont conduit a des changements dans les concepts de la gestion, cette 
connaissance est devenue un élément important de la production qui doit être gérer afin de développer la 
créativité et innovation, et ne peut être atteint que grace ã la présence d’un élément important qui est la 
ressource humaine, qui est le principal pilier dans le cadre de [économie de la connaissance, où la 
stratégie concurrentielle contemporaine basée sur le savoir faire et la compétence des gestionnaires de 
Forganisation ã tous les niveaux, un personnel bien sélectionner , la formation et la motivation pour 
créer chez le personnel le désir d’avoir une bonne performance et de leur donner des chances a 
Tinitiative. La direction, devrait (cadres supérieurs, La gestion des ressources humaines) investir ses 
ressources dans le développement du capital humain et par le développement d’ un bon systême 
d’évaluation et une bonne formation, qui demande instamment ã la stimulation de la créativité et crée un 
désir de travailler avec loyauté,. Dans un monde d’affaire fluctuants et plain de changements les 
ressources humaines doivent être bien équipées des savoirs et diriger par la connaissance, cela permettra 
a Porganisation d’obtenir a atout stratégique durable et de réaliser ses objectifs en toutes conformité. 
Mots clé : capital humain, ressources humaines, enseignement et apprentissage, économie de la 
connaissance, Pinvestissement dans la capital humain, innovation et créativité 


نتيجة التطور المائل في العلم والتكنولوجيا الذي شهدته مرحلة نمماية القرن العشرين» تحقق نوع من التراكم المعرفي حازته 
الدول المتقدمة ف الغالب» هذا التراكم المعرقي واكبه وانبثق عنه تطوران في غاية الأهمية» أومما هو التراكم الرأمالي»والآحر 
هو السرعة ق التقدم العلمي والتكنولوحي والذي تحسد ف تكنولوحيا الاتصال وثورة المعلومات و اللذان كان هما الأثر 
المباشر على المؤسسة الي تعتبر الوحدة الأساسية لتكوين الحتمع الاقتصادي ألا و هي المؤسسة. 

في خحضم هذا التحول إلى اقتصاد المعرفة» أد ركت المؤسسات أهمية عنصرها البشري» حيث أصبحت هذه الموارد وكيفية 
تسييرها من هم مصادر اليزة التنافسية» و أصبح العنصر البشري من أهم أصول المؤسسة على الإطلاق» بل أساس ثرومًا 
أو بالأحرى ثروتما قي ذاتما و ذلك بسبب تراجع الأهمية النسبية للميزات التنافسية التقليدية . 

ومن ثم فإن التحول من مفهوم المؤسسة التقليدية إلى المؤسسة المعاصرة في إطار اقتصاد المعرفة يتطلب إعداد العنصر البشري 
الذي يعد أساس كل تقدم في المؤسسة» فإذا توافرت القدرة مع الرغبة قي إطار عمل منسجم و متفاعل تصبح إدارة الموارد 
البشرية هي المدحل الاستراتيجي لإدارة أهم أصوها بغية تحقيق الميزة التنافسية إن هذه الأحيرة لا يتأتى للمؤسسة الظفر بها 
إلا من حلال الأداء المتميز لمواردها البشريةء إذ أن أداء المؤسسة مرهون بأداء أفرادهاء و عليه فإن تحقيق ذلك الهدف 
امنشود من طرف المؤسسة أي نغوها و استمراريتها يتطلب وضع إستراتيجية حكمة لإدارة مواردها البشرية »و لعل آهم 
هذه الإستراتيجيات هي الاستشمار في رأس الال البشري , و من خلال ما تقدم يمكننا طرح التساؤل الرئيسي 
و الجوهري الذي سيكون حور الدراسة كالتالي ‏ كيف يتم تنمية و تطوير رأس المال البشري كإستراتيجية لإدارة الموارد 
البشرية بالمعرفة لتحقيق أهداف المؤؤسسات ؟ 

٠‏ أهمية البحث ¦ إن التطور و التحول في إدارة الموارد البشرية الذي شهدته فترة بداية التسعينات و اعتباره كمدحل 
استراتيجي لمؤسسات الأعمال المعاصرة كان يعكس الإدراك بقيمة العمل الإنسان و المتمثل اساسا في التفكير و الإبداع 
> و تما رسخ هذه الحقيقة هو ذلك السبق الذي حققته الصناعة اليابانية عن نظيراتها» حيث أظهرت قدرة عالية على 
المنافسة و التميز و ذلك باستشمار الطاقات الإبداعية للعامل الياباي و تنمية العلاقات الوظيفية المبنية أساسا على الولاء 
> و هذا أعطى توحها ذا بعد آخر لاقتصاد المعرفة الب على الفكر البشري أو كما يطلق عليه أيضا ف الأدبيات 
الاقتصادية رأس المال الفكري , إن هذه التطورات الي لحقت المعرفة من حهة و إدارة الموارد البشرية من حهة أحرى هي 
ال شكلت الثروة الحقيقية للمؤسسات قي الفترة المعاصرة» حيث تحولت التنظيمات نتيجة الاكتساب المستمر للمعارف إلى 
منظمات متعلمة» و ذلك عن طريق ما تتوفر عليه من كفاءات تحقق ها مصادر التفوق و التميز > حيث ت ركز الحديث اليوم 
عن كفاءات تتجاوز مستوى الفرد لتصبح كفاءات جاعية و الذي بمثل الوجه الآخحر لاقتصاد المعرفة 

٠‏ هدف البحث ¦ نسعى من خلال هذا البحث إلى تحقيق الأهداف التالية ؛ 

, تبيين هم مات الاقتصاد المعرق الجديد‎ ٠ 

. تبيين أهم التغيرات الي طرأت على إدارة الموارد البشرية ف إطار اقتصاد المعرفة‎ ٠ 
٠: عة امسار ر ى اال اهر جسن اة ا سات‎ 

. كيفية الاستفمار ق رأس الال البشري لتخحسين مستوى إدارة الموارد البشرية ف إطار اقتصاد المعرفة‎ ٠ 

٠‏ وضع التوصيات المتعلقة بالبحث 


٠‏ مشكلة البحث !¦ الموارد البشرية هي من أكثر الموضوعات الي تمم الإداريين وأصحاب القرار والخبراء والمخحططين 
القائمين على إدارة المؤسسات» وقد ظهر مفهوم رأس المال البشري ق إطار اقتصاد المعرفة من احل دمج العامل البشري مع 
إدارة الموارد البشرية» فالعامل البشري الإنسان | هو المورد الحقيقي والمصدر الأساسي لنمو وتطور المؤسسات إمنظمات 
الأعمال | , فأصبحت للمنظمات تسعى لتوفير وامتلاك هذا المورد الهام »و عليه سيتم التعرف في هذا الببحث على إبراز أهمية 
الاستثمار في رأس الال البشري في المؤسسات الاقتصادية كمدحل حديث لإدارة الموارد البشرية في ظل اقتصاد المعرفة من 
أحل تحقيق أهدافها . 

٠‏ منهجية البحث ¦ اعتمد البحث على لمنهج الاستقرائي عن طريق أداة التوصيف لتحليل مفاهيم رأس الال البشري 
و علاقتها بتطوير إدارة الموارد البشرية »وذلك بالاعتماد على واقع البيانات والدراسات والكتب المتوفرة الي أتيحت 
للباحث الاطلاع عليها إضافة إلى الاستعانة ببعض مواقع الانترنت . 

و من خلال طرح مشكلة الببحث و تحديد أهمية و هدف البحث و بغية التفصيل الأكثر في موضوعناء سيتم تقسيم بحثنا 
إلى ثلاث اور رئيسية هي ؛ 

. الحور الأول مفاهيم عامة حول رأس المال البشري في إطار اقتصاد المعرفة‎ ٠ 

, احور الان ' الدور المتغير لإدارة الموارد البشرية في ظل الاقتصاد المعرفي‎ ٠ 

٠‏ احور الثالث ! الإطار العام للاستمار في رأس المال البشري في إدارة الموارد البشرية بالمعرفة. 


احور الأول ! مفاهيم عامة حول رأس الال البشري في إطار اقتصاد المعرفة 

زادت أهمية المورد البشري كمصدر للميزة تنافسية في إطار التحول لعصر المعرفة» حيث أصبحت الموارد البشرية و طرق 
تسييرها من أهم ركائز الميزة التنافسية قي السنوات الأحيرة» حيث ستصبح أهم أصول المؤسسة بل و ثروتها الحقيقية . 

١ 1‏ نظرة موجزة عن مفهوم وخصائص اقتصاد المعرفة ؛ اقتصاد المعرفة هو الاقتصاد الذي تحقق فيه المعرفة الجزء الأعظم 
من القيمة المضافة» وهذا يعي أن المعرفة قي هذا الاقتصاد» تشكل مكونا أساسيا ف العملية الإنتاحية كما ف التسويق»› 
والاقتصاد المبي على المعرفة ليس اقتصادا حديدا بالكامل» فقد كان للمعرفة دور قلم ومهم في الاقتصاد» لكن الجديد هو 
أن حجم المساحة الي تحتلها المعرفة في هذا الاقتصاد أصبح أكبر نما سبق وأكثر عمقا مما كان معروفاء بل أصبح هذا 
الاقتصاد قي قطاع منه» يقوم على المعلومات من الألف إلى الياء» أي أن المعلومات هي العنصر الوحيد في العملية الإنتاحية» 
و هي المنتج الوحيد في هذا الاقتصاد» و تشكل أو تحدد أساليب الإنتاج وفرص التسويق وجالاته» سواء أكانت المعلومات 
بجحرد بيانات» أم بحوثا علمية وخبرات ومهارات» وكلاهما صحيح» وهذا ما اصطلح على تسميته بالاقتصاد بعد الصناعي . 
يعتبر اقتصاد المعرفة فرعا حديدا من فروع العلوم الاقتصادية» ظهر في الآونة الأحيرة» الذي يقوم أساسا على الثورة 
الاتصالية غير المسبوقة» وال تتجاوز في حجمها ونوعيتها وآثارها ما سبق أن أججزته البشرية من اختراعات وإبداعات 
وابتكارات طوال تاريخها , فالتوظيف المتزايد لتقنيات الإعلام والاتصال والمعلومات ف محمل الأنشطة أصبح ”مة نميز عالمنا 
اليوم» كما يقوم على فهم جديد أكثر عمقا لدور العرفة و لأهمية رأس الال البشري تي تطور الاقتصاد وتقدم الجتم» 
فضلا عن كونه مولدا فعليا للثروة» فقد باتت المعلومات موردا أساسيا من الموارد الاقتصادية له حصوصيته» بل إمُا المورد 


الاستراتيجي الجحديد قي الحياة الاقتصادية» المكمل للموارد الطبيعية , كما تشكل تكنولوحيا المعلومات في عصرنا الراهن 
العنصر الأساس في النمو الاقتصادي» فالتقدم الحاصل في التكنولوجياء والتغير السريع الذي تحدثه قي الاقتصاد» يوؤثران ليس 
قي درحة النمو وسرعته فحسب» وإنا أيضا في نوعية حياة الإنسان» ومع التطور المائل لأنظمة المعلوماتية» تحولت 
تكنولوجيا المعلومات إلى أحد أهم حوانب تطور الاقتصاد العا لمي» حيث بلغ حجم السوق العالمية للحدمات المعلوماتية عام 
0 حوالي تريليون دولار» لقد أدحلت ثورة المعلومات الجتمعات العصرية المتقدمة ق الحقبة ما بعد الصناعية . 
إن الطبيعة المتميزة للمعرفة جعلت من الاقتصاد الجديد يختص ببعض للميزات الي تحعل منه اقتصادا متميزا في مضمونه 
وأدائه» ومن ذلك؛ 

٠‏ انتقال قوة العمل من الصناعات إلى مهن الخدمات تعرف بأنها كثيفة المعرفة لأن مدحلاتما ومخرجاتما غير منظورة وهذا 
التحول هائل قي الدولة المتقدمة. 

٠‏ نمو الاستثمار في الأصول غير المنظورة. 

٠‏ نمو وظائف حديدة ف الحالات كثيفة المعرفة كالتعليم» العناية الصحية» الاستشارة. 

٠‏ عمل المعرفة يتطلب مستويات عالية من التكوين» كما يحص موظفي المعرفة على أحور متميزة و عالية. 

٠ 2‏ تغير المفاهيم الإدارية في ظل اقتصاد المعرفة ؛ مع بداية النصف الثاني من القرن العشرين تغيرت الكثير من المفاهيم 
الإدارية » فمن الت ركيز على الإنتاج انتقلت إلى التوجه بالتسويق» ومن ت ركيزها على الجمهور الخارحي دون الداحلي إلى 
الت ركيز على كليهماء و من الاهتمام برأس المال المادي إلى تركيز اهتمامها على رأس المال البشري» كما مست التغيرات 
الحاصلة في بيئة المؤسسة هيكل هذه الأحيرة» حيث ظهر توحه حديد مغزاه تكوين امو سسات الصغيرة و المتوسطة بعد أن 
كان الاهتمام ق السابق منصبا على تشييد المؤسسات الكبيرة» إضافة إلى ظهور العديد من الشركات الافتراضية لتضفي 
بعدا حديدا على عالم الأعمال. 

فرضت التغيرات السالفة الذكر على المؤسسات انتهاج فكر إداري جديد» بدل الذي كانت تتبناه و الذي ”مته 

الجمود و الثبات» و منه على المؤسسة أن تستجيب للقوى الداعمة للتميز حي تضمن لنفسها مكانا تنافسيا مرموقا » و 
بعكن حصر أهم تلك القوى في العناصر التالية : 

"التغيرات المتسارعة حيط المؤسسة. 

"المنافسة الشديدة , 

تموقع المؤسسة. 

, تنامي الشعور بالجودة‎ ٠ 

. تكنولوحيا المعلومات‎ ٠ 

٠ ٠ |‏ التغيرات المتسارعة حيط المؤسسة ¦ ما بميز اليوم المحيط الاقتصادي و التكنولوحي خحاصية عدم الثبات » بسبب 
التطورات المتلاحقة مع مرور الزمن بحيث حكن تحديد الملامح الأساسية حيط المؤسسة E‏ 

٠‏ حيط معقد ابسبب أن العلاقات الي تربط بين متغيرات الحيط من الصعوبة مكان تحديدها بوضوح» و التحكم فيها من 
ا 


حيط تسوده حالة من الغليان و عدم التأكد بسبب التطورات السريعة و صعوبة التنبؤ بها » و الي تقود إلى حالة عدم 
المعرفة امو كدة, 
٠ 1٠ |‏ المنافسة الشديدة ! يؤكد الفكر الإداري الحديث بأن المنافسة الي تواحهها المؤسسات الحديثة بمكن وصفها بأها 
شرسة» فالأسواق أصبحت مفتوحة بدرحة غير مسبوقة» بل أكثر من ذلك فإن المستهلك يتمتع الآن بحرية الانتقال إلى 
الأسواق بدلا من انتقال الأسواق إليه» و هذه الظروف تفرض على المؤسسات ضرورة أن تواجحه نوعا جحديدا من المنافسة 
علاجها او 
٠ |‏ تموقع المؤسسة إيساعد تميز الأداء التنظيمي للمؤسسة على ضمان مكان و موقع متميز قي السوق» يشير المكان 
للقدرات الذاتية للمؤسسة ذاتها إن التميز يعي القدرة على ترتيب المؤسسة داحلياء يجب أن نشير هنا أن التميز لا يعي 
فقط نيز المنتج أو الخدمة ال تقدمها المؤسسة» بل هو مفهوم أكبر من ذلك يتضمن حودة كل الجوانب التنظيمية ‏ و على 
الجانب الآحر فإن المكانة تعكس الموقع التنافسي المتميز للمؤسسة. 

للتحقق من أن المؤسسة حققت ميزة تنافسية يجب أن تقارن بين أدائها و أداء المؤسسات المنافسة البانشما ركينغ | . 
و تتحقق للميزة التنافسية عندما تتميز المؤسسة عن نظيراتا بكيفية تساعدها على تحقيق الرعحية المحططة و الحفاظ على 
حصتها السوقية» و بغض النظر عن نوع المؤسسة و نشاطهاء فإنه بمكنها أن تمتلك ميزة تنافسية دائمة من خلال المزج 
اغناق بين المهارات البشرية و الأصول الادية 
|١ |‏ تنامي الشعور بالجودة ¦ إن ميزة الأسواق المعاصرة هي المنافسة الحادة بين المنشآت و كمحاولة منها للوصول إلى 
إشباع احتياحات و متطلبات المستهلكين و إرضائهم» و لذا فعلى المؤسسة الي لديها الرغبة ف البقاء و النمو مع التفوق 
أن تتبئ فلسفة حديدة ترتكز على تقد قيمة أعلى للمستهلك المستهدف» هذا ما حعل الاهتمام بالجودة ظاهرة عالمية» 
حيث أصبحت المؤسسات و الحكومات ني العام توليها اهتماما حاصاء و هي الوظيفة الأولى لأي منظمة و فلسفة إدارية 
و سلاحا استراتيجيا تمكنها من الحصول على الميزة التنافسية , 

و قد أدى إدراك أحمية الجودة كسلاح استراتيجي للحصول على ميزة تنافسية إلى تبي فلسفة إدارة الجودة الشاملة 
و هي فلسفة قائمة على أساس بجحموعة من الأفكار الخاصة بالنظر إلى الجودة على أساس أمُا عملية دمج جيع أنشطة 
المنظمة و وظائفها ذات العلاقة للوصول إلى مستوى متميز من الجودة و تصبح مسؤولية كل فرد ق المنظمة نما يرفع أداء 
المۇسىسة. 
5-2- تكنولوجيا المعلومات ¦ تعد المؤسسة الاقتصادية الأكثر تأثرا بتكنولوجيا المعلومات الي دحلت كافة أعماها 
و نشاطاتما من أنمتة الإنتاج إلى عمليات تصميم المنتحات» إضافة لاستخدامها في معالحة البيانات والمعلومات وكذا أمتة 
الأعمال المكتبية» بذلك فقد أصبحت المعلومات عنصرا هاما من عناصر الإنتاج ها دورها في تحديد فعالية وكفاءة المؤسسة. 
وعليه اتحهت المؤسسات إلى تصميم وبناء أنظمة العلومات من أجل السيطرة على الكم المائل من المعلومات الضرورية 
لإدارتهاء وذلك ضمانا لوصول المعلومات موثوقة وصحيحة ودقيقة لكافة المستويات الإدارية لأحل استخدامها في اتخاذ 


القرارات الرشيدة الي تسهم قي تحقيق أهداف المؤسسة. 


إن التحدي الذي يواحه المؤسسات قي الوقت الحاضر» يكمن قي كيفية الاستخدام و الاستفادة من المعلومات 
و ذلك بتصميمها لنظم معلومات على مستواها بمكنها من مسايرة تغيرات الحيط المستمرة و تحقيق الكفاءة و الفعالية 
المنشودة. 
3 إدارة المعرفة و الموراد البشرية ¦ إن التطور و التحول في إدارة الموارد البشرية الذي شهدته فترة بداية التسعينات 
و اعتباره كمدخل استراتيجي لمؤسسات الأعمال المعاصرة كان يعكس الإدراك بقيمة العمل الإنسان و المحمثل أساسا في 
التفكير و الإبداع »و هذا ما أعطى توجها ذا بعد آخر لاقتصاد المعرفة المبي على الفكر البشري أو كما يطلق عليه أيضا في 
الأدبيات الاقتصادية رأس المال البشري | الفكري |" »إن هذه التطورات الي لحقت المعرفة من جهة و إدارة الموارد 
البشرية من حهة أحرى هي الي شكلت الثروة الحقيقية للمؤسسات ف الفترة المعاصرة» حيث تحولت التنظيمات نتيجة 
الاكتساب المستمر للمعارف إلى منظمات متعلمة» و ذلك عن طريق ما تتوفر عليه من كفاءات تحقق ها مصادر التفوق 
و التميز » حيث ت ركز اليوم الحديث عن كفاءات تتجاوز الفرد لتصبح كفاءات جاعية و الذي ثل الوجه الآحر لاقتصاد 
المعرفة . 
٠ |‏ ماهية رأس الال البشري إمنذ ظهور مفهوم المنظمة دائمة التعلم تتجه معظم المنظمات على مستوى العام إلى زيادة 
مهارات ومعارف العاملين بها من أحل مصلحة الفرد و المنظمة معا ولإضافة قيمة لرأس المال الفكري الذي تمتلكهء لذلك 
فقط تبنت الكثير من المنظمات شعار ' البشر هم أكثر الاستشمارات أهمية ' 0 
4- مفهوم رأس الال البشري ¦ بدأ استخدام مصطلح رأس الال البشري منذ أوائل الستينات من القرن العشرين 
»و هذا ما تؤكده كتابات شولتز سنة 1901 و كتابات بيكر سنة 1(4 »وهناك بعض الباحثين الذين يعيدون بدايات 
الاهتمام برأس الال البشري إلى آدم ميث في القرن الثامن عشرء و تم استخدام هذا المصطلح وتقديمه إلى السوق 
ومنظمات الأعمال كأسلوب لجذب وتوجيه الانتباه نحو مساهمة العمل في أداء المنظمات . 

عراحعة الأدب النظري لموضوع رأس للمال البشري يلاحظ أن هناك الكثير من المفاهيم والتعريفات هذا 
الملصطلح» ومن هذه المفاهيم والتعريفات ؛ 
٠‏ رأس للمال البشري هو المعرفة والمهارات والإمكانات والقدرات والصفات والخصائص المختلفة الكامنة في الأفراد 
وال هما صلة وارتباط بالنشاط الاقتصادي» كما أن رأس المال البشري لا يركز فقط على ما بمتلكه الأفراد من معرفة 
ومهارات وما بمتلكونه من قدرات وصفات وخحصائص» إنما يشير هذا المفهوم إلى المدى الذي بمكن أن يستخدم فيه 
الأفراد كل ما تعلمونه وما بمتلكونه استخداما منتجا مرتبطا بالنشاط الاقتصادي إيقصد هنا بالنشاط الاقتصادي ذلك 
النشاط الذي يحقق ثروة أو دحلا بصورة مباشرة أو بصورة غير مباشرة» وهذا النشاط يتحقق بصورة أساسية في 
المنظمات ومن خلال الأفراد مدفوعي الأحر» وكذلك فانه تمتد ليشمل أي نشاط غير سوقي مثل بعض الأنشطة 
الجتمعية والتطوعية والأعمال الت تحري في امازل ', 
٠‏ رأس المال البشري هو أصل غير ملموس ضمن طاقة المنظمة» وهذا الأصل يدعم ويعزز الإنتاحية وعمليات الإبداع 
و الابتكار وعمليات تشغيل العاملين التشغيل الأفضل» وهو يتفاوت بين منظمة وأحرى» فهو قد يكون وافرا وغزيرا في 
منظمة ماء E N TT‏ 


٠‏ رأس الال البشري هو شكل من أشكال رأس مال المنطمة والذي يتشكل فيها من خلال تأثيرات متعددة وعبر 
مصادر متنوعة» ويتضمن ذلك الأنشطة التعليمية المنظمة» وهذه الأنشطة تأحذ أشكالا متعددة منها التعليم و التدريب 
و المعرفة و المهارات و القدرات والإمكانات والصفات والخصائص الأحرى» والي تتوحد مع بعضها البعض قي أشكال 
ختلفة تبعا لطبيعة الأفراد و نطاق الاستخدام . 

٠‏ رس المال البشري هو جحموعة الأصول الي يجلبها الفرد معه إلى المنظمة مثل التعليم» والتدريب تي الوظائف السابقة 
والعمر والخبرة المهنية وغيرهاء وهي قي جحموعها وتراكمها | من جحموعة الأفراد العاملين في للمنظمة | يطلق عليها رأس 
لمال البشري .وهذه الأصول أو العناصر إالَ يجلبها كل فرد معه إلى المنظمة] يفترض أا تؤدي إلى أحداث تأثيرات 
إيجابية والى تحقيق التقدم المهي وتؤدي إلى زيادة قيمة الفرد تي نظر إدارة المنظمة أو المشغل '. 
1٠ |‏ أحمية رأس الال البشري في دعم التنافسية ضمن اقتصاد المعرفة ؛ يعتبر رأس المال البشري في العصر الذي نعيش 
و هو عصر المعلومات» الثروة الحقيقية للأمم و ساس عملية التنافسية الاقتصادية باعتباره أساس الإبداع و الابتكار» و من 
بين أهم ما بميز رأس الال البشري عن رأس المال المادي هو كون رأس المال البشري غير قابل للتقليد» يتميز بالوفرة لا 
الندرة لأن العلاقة بين المعرفة و الزمن هي علاقة طردية على عكس العلاقة بين المادة والزمن و حكن حصر دور الكفاءات 
البشرية في دعم التنافسية تي النقاط التالية ؛ 

٠‏ إعداد الكفاءات البشرية المؤهلة والخبيرة» هي مفتاح التنمية الاقتصادية والاجتماعية. 

٠‏ الكفاءات البشرية هي أساس البحث العلمي وتقنياته» وتوظيف نتاحاته. 

. المورد البشري هو أساس الإبداع و الابتكار و الي تعتبر أساس التنافسية‎ ٠ 

٠‏ العنصر البشري هو أساس التنظيم و التدسيق بين مختلف عناصر الإنتاج المادية و البشرية. 

. بمكن المورد البشري من تنويع هيكل الاقتصاد الوطيْ لضمان عنصر الاستدامة ق التنافسية الاقتصادية‎ ٠ 

٠‏ بمكن المورد البشري من خلق مصادر حديدة للدحل الوطن تكون بديلة لدحل النفط باعتباره مصدرا غير متجدد وقابل 
للنفاذ , 

و يساهم أيضا المورد البشري قي التنافسية من خلال ؛ 

. المشاركة قي تحديد احتياحات المجتع المختلفة وإعداد الخطط اللازمة تبعا لقدراته‎ ٠ 

٠‏ المشا ر كة الفعلية في بناء أمن المجتمع واستقراره من خلال المؤسسات المختلفة. 

إسهامه في الخدمات الاجتماعية والتطوعية. 

٠‏ مشا ركة في البرامج التعليمية و التربوية مثل حو الأمية» ودورات التنقيف والتوعية .الخ 

٠‏ الإسهام قي ترسيخ الحضارة والتراث الشعي والوطيٰ. 

. توصيل ونقل خبرات وعلوم ومعارف وثقافات الشعوب الأخحرى وانتقاء الأفضل والصالح لخدمة الجتمع‎ ٠ 
النموذج الانتقالي لرأس المال البشري في ظل اقتصاد المعرفة ¦ منذ العام 2000 يبذل الكثير من الباحثين حهودا‎ ٠ ٠ | 
مكثفة من أحل بناء نموذج متكامل لرأس الال البشري» يكفل تحقيق النجاح لنظمات الأعمال قي ظل الاقتصاد‎ 
المعرني و عليه من أحل بناء هذا النموذج المتكامل ينبغي مراعاة عدة حوانب تتمثل في‎ 


, قضايا ومضامين العلاقات مع العاملين‎ ٠ 

. الاعتبارات القانونية‎ ٠ 

. التخحصص ومستوى الحاجة إليه‎ ٠ 

, مستوى توفر المهارات والقدرات المطلوبة‎ ٠ 

خان فافض الا هن 

. اعتبارات وقضايا البيعة الداحلية والبية الخارحية‎ ٠ 

, الحاجة إلى الخلق والإبداع قياسا بالاحتياحات الوظيفية التقليدية‎ ٠ 
. الخصائص والمواصفات الشخصية المطلوبة‎ ٠ 

و عليه فإن رأس الال البشري يشمل مضامين واعتبارات للموارد البشرية بصورتا الواسعة» وال تتضمن سوق 
العمل والموارد البشرية اللازمة لأداء الأنشطة المحتلفة» كما يشمل المضامين والمتطلبات الحددة الخاصة بالقدرات الفردية 
ن الات العرفة وخصضائض المدذيرين وخضائص العاهلين وقد أكد. العذيد من البانحئين الى شن ومان .| على .أن 
هناك محموعة من القدرات والمواصفات الي تؤهل العاملين للنجاح قي ظل اقتصاد المعرفة» وأهم هذه القدرات 
والمواصفات ما ا 

٠‏ المعرفة اتتضمن المعرفة المهنية والمعرفة الفنية والمعرفة المتخحصصة» المعرفة الي تناسب الصناعة المعنية وترتبط ماء المعرفة 
العملياتية »الفهم والإدراك الواسع لبيغة الأعمال المتغيرة و حيرا المعرفة باستخدام التكنولوحيا , 

المهارات ! تضم مهارات التفاوض» مهارات بناء العلاقات مع الآحرين» مهارات التعامل مع الزبائن» القدرة على 
ييز الفرص» مهارات استخدام الحاسوب وقدرات التحديث» مهارات وقدرات التعامل مع المشروعات المتعددة. 

٠‏ الخصائص إتشمل المرونة» القدرة على التكيف وسهولة التكيف مع الطوارئ» القدرة على التعلم السريع» التوحه 
الذا بالتنمية والتعليم » الاعتماد على الذات. 

إن رأس الال البشري يتعامل مع الإطار العام للمنظمة والأعمال و مع المستويات المتعددة والمضامين المختلفة 
للمحتوى الداحلي للمنظمة»ء إن النماذج و لنظريات الحديدة لرأس لمال البشري تمتلك المضامين الي جعلها قادرة على 
إحداث التأثيرات الكفيلة بتعظيم قيمة المنظمات والقيمة الاقتصادية للأعمال» إن تبلور الاقتصاد المعرق» وتعاظم وتزايد 
دور منظمات الأعمال الالكترونية يحتاج إلى إعادة التفكير قي نموذج رأس المال البشري بحيث يجري بناء نموذج قادر 
على تحديد علاقات العمل الجديدة الي تناسب الاقتصاد الجديد» وتحديد القدرات والإمكانات المطلوبة في العاملين 
والمديرين بصورة تضمن تحقيق بجاح منظمات الأعمال الحديثة. 

و يقترح ماكريجور » تويد وباش نموذحا جديدا لرأس الال البشري يبرز التحولات قي عدد من العناصر 
الأساسية نتيجة التحول من الاقتصاد التقليدي إلى الاقتصاد المعرني» وهذه العناصر تعبر عن الطبيعة الديناميكية 
E N‏ 

الجدول رقم |1| ¦ النموذج الانتقالي لرأس المال البشري في اقتصاد المعرفة 


الاقتصاد الجديد 


٠‏ تولي الوظائف و المناصب لمدة طويلة | ٠عقود‏ قصيرة الأمد. 
»و الاعتماد الكامل على نظام لمسار أ ٠توقعات‏ حدودة لتجديد هذه العقود , 


TTY 


٠‏ الت ركيز على عمليات تدريبية خحدده 
اثر كير :غل التدريب المرتبط بالمسار 


الوظيفي من أحل تطوير طاقم المنظمة . 
٠‏ الت ركيز على تحقيق و بناء مهارات 


حدده , 


, رقابة أأكثر على الأفراد‎ ٠ 
, التو جه التنظطيمي العام‎ ٠ 


٠‏ الت ركيز على عمليات التطوير الذاي ال 
تحقق النقل المعرقي من خلال التعليم . 

٠‏ تحقيق الذات من خلال التطوير المهي 
داحل للمنظمة و من خلال مصادر أخرى 
دون الاعتماد على المنظمة . 

٠‏ الت ركيز على عمليات النقل المعرقي دون 


الوقوف عند حدود معينة : 


٠‏ حلق الاستقلالية و الرقابة الذاتية لدى 


الأفراد . 


SOURCE: McGregor, Judy, David Tweed, and Richard Pech, "Human Capital in the New Economy: Devil's 
Bargain?," Journal of Intellectual Capital, Vol. 5, No. 1, 2004, p : 155. 


احور الان ! الدور المتغير لإدارة الموارد البشرية في ظل الاقتصاد المعرفي , 

كان لتطور الاقتصاد المعرني الأثر الرئيسي على إدارة الموارد البشرية قي المؤسسات» والتحول في إدارة الموارد 
البشرية من عمليات إدارة شؤون الموظفين البيروقراطية إلى تطوير وظائف الموارد البشرية الي تدعم عدة أمور على صعيد 
اميزة التنافسية والت ر كيز الاستراتيجي . 

ويرى الخبراء ق هذا الحال أن إدارة الموارد البشرية سوف تفقد مكاما ني المنظمات الي تعتمد على المعرفة إن م 
تستجحب إيجابا للتحديات في البيغة الجحديدة» وتعمل على إيجاد قيمة مضافة للمنظمة» وإحدى الطرق لإدارة الموارد البشرية 
لإعادة حلق ذاتما من حلال مساهمتها في إدارة فعالة لخلق رأس المال البشري والمعرفة قي المنظمات . 
1- إدارة الموارد البشرية يإدارة المعرفة ! إن إدارة المعرفة تلعب دورا كبيرا وحيويا في بناء المنظمات من حيث الأداء 
المنظمي ف الأبعاد المختلفة وأهمها الأفراد والعمليات , وتؤثر إدارة المعرفة على العاملين قي المنظمة بطرق خختلفة» الأول ؛ 
تستطيع إدارة المعرفة من تحسين عملية التعلم لدى العاملين وهذا من خلال بعضهم البعض بالإضافة إلى المصادر الخار جية 
للمعرفة , حيث يسمح التعلم بالمعرفة للمنظمة النمو باضطراد وتصبح ذات قدرة على التغيير استجابة لمتطلبات السوق 
والتكنولوحيا | وتدحل المنافسة على التميز مع المنظمات الأحرى ومن هنا بدأ ظهور المنظمات المتعلمة | الثانية ' تسبب 
إدارة المعرفة في حعل العاملين أكثر مرونة بالإضافة إلى تدعيمها لرضا E E‏ 
بناء قدراتمم ق التعلم على حل ومعالحة المشكلات المختلفة الي تواحه نشاطات للمنظمة , ومن هنا نستنتج أن إدارة المعرفة 
تؤدي إلى تحقيق ثلاثة أمور غاية في الأهمية بالنسبة لأي منظمة : 
٠‏ توسع الخبرات لدى العاملين , 
٠‏ دعم وزيادة رضا الزبائن , 
٠‏ زيادة الربح والعوائد. 
2- تغير طبيعة وظائف إدارة الموارد البشرية في ظل الاقتصاد المعرفي ؛ أصبح اليوم تحقيق الميزة التنافسية يعتمد على 
التطبيقات الناححة للمعرفةء فالأوحه غير الملموسة للمعرفة أصبحت تدد وتعرف خصائص النشاطات الاقتصادية» 


و بظهور الاقتصاد المعرف و التعقيد المالي في المنظمات يتطلب الأمر تغيير قوي في إدارة الموارد البشرية , فالنهج التقليدي 
لإدارة الموارد البشرية حدود العمليات في ظل الاقتصاد المعري» مما يتطلب توسيع الدور حارج المنظمات . 

و إدارة البشر كوظيفة لإدارة الموارد البشرية» أصبحت أتمل لتتضمن إدارة القدرات المؤسسية» العلاقات» التعلم 
والمعرفة» وكذلك ممارسات إدارة الموارد البشرية توسعت لتتضمن الت ر كيز على المعرفة المتضمنة اكتساب ومشاركة ونشر 
المعرفة ضمن المنظمات» و الذي بات حزء هام في محفظة (0اه؟)]ه۴ ) مدير الموارد البشرية. 

إن إحياء إدارة الموارد البشرية في الاستجابة لطلبات الاقتصاد المعرق تتطلب تغيير عبر أربعة مواطن هامة هي ؛ 
الأدوارء العلاقات» الت ركيز الاستراتيجي و الت ركيز على التعلم . 

1-2- رؤية جديدة لجوانب عملية تنمية الموارد البشرية في المنظمة ؛ تتلحص ق الحوانب التالية ؛ 

أ 'المورد البشري !الذي أصبح يسمى رأس المال البشري إذ يعتبر؛ 

. طاقة فكرية وقدرة معرفية‎ ٠ 

٠‏ مصدر الابتكار والتجديد والاختراع. 

. قوة حر كة لمخحتلف الموارد المادية والتقنية‎ ٠ 

. طاقة للإنحاز وتحقيق الأهداف وحل المشكلات‎ ٠ 

٠‏ مصدر القدرات الحورية. 

٠‏ قوة لدفع وتفعيل التغيير أو مقاومته. 

٠‏ مصدر لتوليد وتنمية القدرات التنافسية. 

٠‏ مجحموعة قيم وشحنة انفعالات إيجابية و | أو سلبية. 

ب ٠‏ إدارة الموارد البشرية! حيث أن ! 

٠‏ إدارة الموارد البشرية ركن مهم قي منهجية الإدارة المعاصرة يتم تفعيله بطريقة متناسقة مع حركة المتغيرات وتدفق 
المعلومات . 

٠‏ المورد البشري يلعب دورا وريا في نظام الأعمال المعاصر ينبغي أحذه قي الاعتبار والتعامل معه .منطق يعكس إدراك 
أهميته . 

٠‏ تنوقف فعالية التعامل مع المورد البشري على وضوح الرؤية الإستراتيجية للمنظمة وكفاءة القيادة الإدارية وتطور فكر 
القائمين على هذا التعامل و دقة تحليل المواقف واستكشاف المداحل الأكثر حدوى ق التعامل مع قدرات وخحصائص البشر 
ق المنظمات . 

٠ 2: 2‏ النظرة الجديدة لإدارة الموارد البشرية بالمعرفة ¦ هذه النظرة تتضح أكثر من كون ! 

٠‏ إدارة الموارد البشرية شريك أساسي لحميع المديرين التنفيذيين في بناء وتنفيذ إستراتيجية المنظمة. 

٠‏ إدارة الموارد البشرية مصدر للخبرة قي تأكيد جودة الأداء وتحقيق نتائج أفضل للمنظمة. 

٠‏ إدارة الموارد البشرية راعي لمصاح العاملين وأداة التعبير عن اهتماماتمم وتوصيلها إلى الإدارة العليا للمنظمة. 

٠‏ إدارة الموارد البشرية رائد التطوير والتغيير في المنظمة ومصدر الأفكار الجديدة. 


والجدول التالي يوضح ذلك من خلال المقارنة بين إدارة الموارد البشرية دون استخدام المعرفة | تقليديا | و إدارة 


الموارد البشرية بالمعرفة؛ 
الجدول رقم |2| المقارنة بين إدارة الموارد البشرية التقليدية و إدارة الموارد البشرية با لمعرفة 
إدارة الموارد البشرية التقليدية إدارة الموارد البشرية بالمعرفة 

٠ 1‏ | قم بالا الاد اسان ,۽ متم بعقل الإنسان والمعرفة . 
2 | تركز على الأداء الآلي للمهام . ت ركز على الأداء الفكري والذهيْ . 
9 ل فط قلاات ارف تسعى لاستخلاص المعرفة الكامنة , 
4 | لا تطبق مفهوم التمكين . تطبق مبدأً وتقنيات التمكين . 
5 | تركز على العناصر المادية فى حيط الأداء , متم بالحوانب المعنوية والفكرية في العمل ذاته 
6 | تركز على استخدام الحوافز المالية والمادية. ت ركز على استخدام الحوافز المعنوية ومنح الصلاحيات . 
| تركز على تنمية مهارات وقدرات الفرد الميكانيكية ٠‏ تمتم بتنمية القدرات الفكرية والطاقات الإبداعية للفرد . 
8 _ترکز على قدرات الفرد . تعمل على تنمية العمل الجماعي . 
9 | تنتهي اهتمامانما بتوظيف الفرد ومتابعة شقونه . قفتم بإدارة الأداء وتحقيق النتائج . 


3-2- تغير وظيفة مدير الموارد البشرية في إطار الرؤية الجديدة ! إن مساهمات مدراء الموارد البشرية عموما لديها 
الاحتمال الأكبر لإضافة قيمة للمنظمة من خلال إدارة فعالة لرأس المال البشري والمعرفة» ويصبح دور مدراء الموارد البشرية 
في البيئة المتغيرة ليتضمن وظائف حديدة لإدارة الموارد البشرية تدور قي ججملها حول ؛ 

الأدوار الإدارية 

العلاقات الإدارية. 

٠‏ التركيز الاستراتيجي في المنظمة. 

: التركيز على التعلم قي المنظمة . 


كما أن النظرة العامة للبيعة قضية مهمة في تطوير وظائف مدراء الموارد البشرية» وهذا التطوير يتطلب كادر من 
المدراء القادرين على تقدير كيفية تأثير العوامل البيئية على وظائف إدارة الموارد البشرية إن كانت على مستوى البيغة 
الداحلية أو البيئة الخارجية وأثر هذه العوامل على أداء العناصر البشرية ق المنظمات . 
و بمكن تلخحيص طبيعة أدوار ووظائف مدير الموارد البشرية الجديد في ظل الاقتصاد المعرني قي الجدول التالي ؛ 
الجدول رقم [3| ! مواطن التغيير مدير الموارد البشرية في ظل اقنصاد المعرفة 
مواطن التغير مدير الموارد البشرية الجديد 
الأدوار يدير رأس المال الفكري . 


, بان للعلاقات‎ ٠ 


. أحصائي نشر للمعرفة‎ ٠ 


الت ركيز الاستراتيجي ٠‏ إدارة إستراتيجية للقدرات . 


. تطوير ودعم القدرات التنظيمية‎ ٠ 
“الت ر كير غل المدى القصير كما هو الال بالنسبة لطريل:المدئ,‎ 
الإبقاء و التجديد.‎ ٠ 
. إدارة رأس المال الفكري‎ ٠ الت ركيز على التعلم‎ 

. تطوير رأس المال البشري‎ ٠ 

٠‏ تشجيع حلق المعرفة ونشرها والمشاركة بها, 

. التأكيد على التجديد المتواصل للمنظمة‎ ٠ 
. تطوير لجان للتطبيق‎ 


استراتيجيات إدارة الموارد البشرية بالمعرفة في التعامل مع نوعية المورد البشري ' إن ارتفاع أو انخفاض القيمة المضافة 
ال ينتجها المورد البشري ومن ثم قيمة ما بمثله من رأس المال البشري » إنما تتحدد بحسب اقتراب العمل الذي يقوم به أو 
ابتعاده عن العملاء, بصفة عامة كلما كان عمل المورد البشري قريباً من العملاء ومنتجا للمنافع الي يرغبومما وححققا 
لرضائهم» كلما كانت القيمة المضافة الناتحة منه عالية» و بالعكس فإن الأعمال ال لا تتصل بالعملاء تكون القيمة المضافة 
منها منخفضة . وبالتالي» فإن المنظمات الذكية لا تبدد أموالما على الأعمال قليلة القيمة المضافة ال لا تفيد العملاءء وت ركز 
استشمارها في الأعمال عالية القيمة المضافة . 


و نما تقدم فإنه توحد أربع حالات لنوعية المورد البشري من حيث إنتاج القيمة المضافة و إمكانية الاستبدال يبنها 
الشكل ادناه 
الشكل رقم [1| ؛ حالات المورد البشري من حيث إنتاج القيمة المضافة و إمكانية الاستبدال 


مورد بشري يصعب استبداله وينتج قيمة مورد بشري یصعب استبداله و ينتج 


مضافة منخفضة , |1| قيمة مضافة مرتفعة . [2) 


مورد بشري يسهل استبداله وینتج | مورد بشري يسهل استبداله و ينتج 
قيمة مضافة منخفضة , [3) قيمة مضافة مرتفعة . |4| 


و على هذا الأساس تتباين تصرفات الإدارة حيال الأعمال الي يقوم بها كل من الأنواع الأربعة السابقة من الموارد 

المشرية غل النخر اتال 
٠‏ تعبر الخلية رقم |1| عن مورد بشري يصعب استبداله أي به حالة من الندرة» ولكنه في ذات الوقت منخحفض القيمة 
المضافة» وتلك حالة تبدو في بعض الصناعات والمهن المندثرة ال لا تتوفر على أعداد كافية من المتخحصصين» ومع ذلك 
يكون مستوى الكفاءة لأفراد هذا المورد البشري منخفض نتيجة استخدامهم تقنيات وأساليب عمل متخلفة» وافتقادهم 
التدريب والإعداد العلمي المنظم , و في هذه الحالة تكون قيمة رأس الال البشري منخحفضة نسبيا ولكن بسبب صعوبة 
الإحلال تعمل الإدارة على تحسين الأداء ورفع القيمة المضافة من خلال التدريب والتنمية المستمرة , كما يكون رأس الال 
الفكري منحفض أيضا. 
٠‏ يدل المورد البشري في الخلية رقم [3) على رأس مال بشري منخفض» إذ يصف موارد بشرية متوفرة يسه إحلال 
حلها واستبدا لها في حالة حروجها من المنظمة» وقي نفس الوقت فأفراد هذا المورد البشري ينتجحون قيمة مضافة منخحفضة 
»> فهم لا يسهمون بدرحة كافية قي إنتاج الثروة» ومن ثم تكون قيمتهم السوقية منخفضة , وفي مثل هذه الحالة لا متم 
الإإدارة بالاستشمار قي تدريب وتنمية هذا المورد البشري» وتعهد بأموره إلى قسم أو وحدة تنظيمية تباشر احتصاصات إدارة 
الأفراد التقليدية . 
٠‏ الحالة الي تعبر عنها الخلية رقم |4) هي حالة وسط إذ تدل على مورد بشري يسهل استبداله نتيجة لوفرته في سوق 
العمل أو قصر الوقت اللازم لإعداده وقيئته للعمل» ولكن قي نفس الوقت يحقق هذا المورد قيمة مضافة مرتفعة إفهو يدل 
على رأس مال بشري متوسط القيمة أو يميل إلى أن يكون عالي القيمة نسبيا .و قي هذه الحالة تعمل الإدارة على الاحتفاظ 
بهذا المورد البشري تفاديا لتكلفة الإحلال وف نفس الوقت لاستشمار قدرته على إنتاج القيمة المضافة المرتفعة . 
٠‏ إن أفضل وأعلى رأس مال بشري في المنظومة السابقة هو في الخلية رقم |2| فهو مورد بشري نادر ويصعب الحصول 
على بديل له قي حالة فقده» كما أنه عالي الإنتاحية يحقق قيمة مضافة عالية مثل هذا المورد البشري يعبر عن رأس مال 
بشري مرتفع القيمة لا بد أن تحافظ لمنظمة عليه وتعمل على إحاطته بسياج قوي من الرعاية والحفز وإطلاق الفرص له 
للإبداع والإنتاج والاستزادة من القيمة المضافة الي يحققها . 

و من خلال توضيح كل حالة من حالات المورد البشري » فإن الإستراتيجيات الي تتخذها إدارة الموارد البشرية 
للتعامل مع كل حالة تتلحص في الجدول التالي ؛ 

الجدول رقم |4| ' إستراتيجيات التعامل مع الموارد البشرية 


نوع المورد البشري التصرف المناسب له 

يصعب استبداله» منخفض القيمة المضافة . إدحال مكون معلوما ف العمل ليكون أكثر منفعة 
للعملاءء ومن ثم زيادة القيمة المضافة. 

يسهل استبداله» منخحفض القيمة المضافة ميكنة العمل وإحلال تقنية الحاسبات والمعلومات 
والاتصالات محل المورد البشري. 


يصعب استبداله» مرتفع القيمة المضافة . ار كيز عل هدا لمرد و اسار هة أل الد الاق : 
يسهل استبداله »> مرتفع القيمة المضافة . التحلص من هذه الأعمال بالإسناد إلى الغير . 
نستنتج نما سبق أن رأس الال البشري الذي يصعب استبداله و الذي ينتج قيمة مضافة مرتفعة يعبر عن رأس مال 
المنظمة الحقيقي» أي أَمُم الأفراد الذين يتمتعون بالمهارة و الخبرة والكفاءة» وينتجحون السلع والخدمات الي يرغبها العملاء 
ويقبلون عليها و عليه فإن التصرف المناسب من طرف إدارة الموارد البشرية و بالتالي المنظمة هو الت ركيز على هذا المورد 
و الاستشمار فيه إلى أقصى حد. 
احور الثالث ! الإطار العام للاستغمار في رأس الال البشري في إدارة الموارد البشرية بالمعرفة, 
بات محتما على المنظمات الحديثة الاستشمار في رأس الال البشري ف شكل الإنفاق على التعليم و التدريب على 
العمالة » و هذا من أحل تطوير إدارة الموارد البشرية في ظل التحولات الي يفرضها الاقتصاد الرقمي » و من أحل مواحهة 
حدة المنافسة المتنامية في ظله . 
1- مفهوم الاستنمار في رأس الال البشري يعرف الاستثمار في رأس للمال البشري بأنه الإنفاق على تطوير قدرات 
ومهارات ومواهب اا ع ر كةو ا ا 


و يعرف كذلك بأنه ججموعة المفاهيم والمعارف و المعلومات من حهة والمهارات والخبرات وعناصر الأداء من حهة 
ثانية والاتحاهات والسلوكيات والمثل والقيم من حهة ثالثة الي يحصل عليها الإنسان عن طريق نظم التعليم النظامية وغير 
النظامية » وال تساهم في تحسين إنتاجيته وتزيد بالتالي من المنافع والفوائد الناجمة عن عمله , 

كما حكن تعريف الاستشمار في رأس المال البشري بأنه استخدام جحزء من مدحرات الحتمع أو الأفراد في تطوير 
قدرات ومهارات ومعلومات وسلوكيات الفرد بمدف رفع طاقته الإنتاحية وبالتالي طاقة الحتمع الكلية لإنتاج مزيد من 
السلع والخدمات إلى تحقق الرفاهية للمجتمع كذلك لاعداده لیکون مواطنا صاطا ف تمعه! 

2- نظريات الاستمار في رأس المال البشري ¦ رغم أن نظرية الاستئمار البشري لم تتبلور كنظرية إلا بأبحاث شولتر 
> وأن فكرة تقييم الأفراد كأصول بشرية م تلق الانتشار الواسع إلا بظهور هذه النظريةء إلا أن الجذور الحقيقية هذه 
المفاهيم ترحع إلى القرن الثامن عشر» فقد وحدت عدة محاولات قي هذه الفترة هدفت إلى حذب الانتباه إلى أهمية العنصر 
البشري» تحديد ماهية رأس الال البشري» وإدحال مهارات الفرد كأحد مكوناته» و التركير على الاستشمار البشري 
لتحسين مهارات وإنتاحية الفرد» تقدير قيمة رأس الال البشري لتحديد الأهمية الاقتصادية لمخزون الموارد البشرية إن صح 
هذا التعبير و لتحديد القيمة الاقتصادية للأفراد بالنسبة للمجتمع و كذلك تحديد الرجحية الاقتصادية لرأس المال البشري 
و الناتحة من هجرة العمالة» و الاستشمار قي محال الصحة و التعليم و التدريب . 

1-2-الاستشمار في التعليم وفق نظرية شولتر في الاستدمار في رأس الال البشري ! ركز شولتز اهتمامه على عملية التعليم 
باعتبارها استشمار لازم لتنمية الموارد البشرية» وبأما شكل من أشكال رأس المال»ومن تم أطلق على التعليم اسم رأس المال 
البشري طالما أنه يصبح حزءا من الفرد الذي يتلقاه» وما أن هذا الجزء أصبح حزءا من الفرد ذاته» فإنه لا حكن بيعه 
أو شرائه» أو معاملته كحق ملوك للمنظمة» و بالرغم من ذلك فإن هذا الجزء االتعليم | يعد شكلا من أشكال رأس الال 


طالما أنه يحقق خحدمة منتجة ذات قيمة اقتصادية . 
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و بالرغم من تركيز دراسات شولتز ف جحال الاستشمار البشري على التعليم» إلا أن الكثير من المفاهيم الطبقة في 
جال التعليم يمكن تطبيقها على البحالات الأحرى من الاستثمار البشري وخحاصة في جال التدريب» ففي جال التعليم حدد 
شولتز نوعين من الوارد الي تدحل في التعليم وهي أ" ! 

. الإيرادات الضائعة للفرد و الي كان يمكنه الحصول عليها لو أنه م يلتحق بالتعليم‎ ٠ 
الموارد اللازمة لإتمام عملية التعليم ذاتها,‎ ٠ 

وأشار شولتز إلى أن هيكل الأحور و المرتبات يحدد على الأحل البعيد من خلال الاستشمار قي التعليم» و التدريب» 
و الصحة و أيضا البحث عن معلومات لفرص عمل أفضل .و يتطلب التعليم كعملية استثمارية تدفقا كبيرا من الموارد. 
وتشمل تلك الموارد كل من إيرادات الطالب الضائعة أثناء فترة التعليم» و الموارد اللازمة لتوفير المدارس , 

ومن وحهة نظر شولتز فإنه من الضروري دراسة كلا من التكلفة و الإيرادات المرتبطة بعملية التعليم . فبالنسبة 
لالإيرادات فما تمثل أمية حاصة و يرحعها إلى ؛ 

, أهمية الإيرادات الضائعة بالنسبة للطالب أثناء فترة التعليم‎ ٠ 
تجاهل الباحثين هذه الإيرادات الضائعة.‎ ٠ 

أما بالنسبة لتكلفة الخدمات التعليمية الي تقدمها المدرسة فهي عبارة عن تقديرات لقيمة ممتلكات المدرسة 
المستخدمة قي التعليم» إلى حانب المصاريف الجارية للمرتبات و الأحور و المواد المستخدمة ف عملية التعليم . 

وقد أثار شولتز نقطتين هامتين ف جال الاستمار ف التعليم وهها؛ 

. تجاهل و إمال دراسة رأس المال البشري‎ ٠ 
العامل المعنوي أو النفسي المتعلق .ععاملة التعليم كاستثمار في الإنسان,‎ ٠ 

وني رأي شولتز أن أكبر خحطأ أو قصور في الطريقة الي تم التعامل ها مع رأس الال في التحليل الاقتصادي هي 
إلغاء رأس المال البشري من هذا التحليل» فقد اعتقد البعض أن اعتبار التعليم وسيلة لخلق وتكوين رأس لمال من الأمور الي 
تقلل من شأن الإنسان و تسئ إلى نفسيته» وني رأي شولتز أن هؤلاء الباحثين قد بنو اعتقاداتمم على أساس أن الغرض 
الأصلي للتعليم هو الغرض الثقائي وليس الاقتصادي . فالتعليم ني رأيهم ينمي الأفراد لكي يصبحوا مواطنين صالحين 
و مسئولين من خلال إعطائهم فرصة للحصول على فهم القيم الي يؤمنون يما , 

ويري شولتز بأن الاعتراف بالغرض الاقتصادي للتعليم لا يعن انتفاء الغرض الثقاني له , فإلى جانب تحقيق 
الأهداف الثقافية فإن هناك بعض أنواع التعليم الي يمكن أن تحسن من طاقات وقدرات الأفراد اللازمة لأداء أعماهم وإدارة 
شئومم» وأن مثل هذا التحسن بمكن أن يترتب عليه زيادة ف الدحل الوطي , وحلاصة القول فإنه حكن اعتبار كل من 
الآثار الثقافية و الاقتصادية نواتج مشت ر كة لعملية التعليم» ويعيْ هذا أنه وفقا لمدحل شولتز فإن الإسهامات الثقافية للتعليم 
تؤخحذ كمعطيات يبدأ بعدها تحديد ما إذا كانت هناك بعض النافع الاقتصادية للتعليم و الي بمكن اعتبارها رأس مال يتم 
تحدیده وتقدیره. 

و ما تقدم بحد أن العلاقة بين التعليم والدحل تستند إلى مجحموعة من المبادئ والمسلمات والفروض العملية الي 
تشكل نظرية رأس المال البشري وال مؤداها أن التعليم يزود القوة العاملة بالغبرات والمهارات العلمية والعملية والقدرات 


ال تزيد من مواهبهم وسل وكياتمم قي تحسين كم وحودة الإنتاج » ومن ثم ترتبط القيمة الاقتصادية للتعليم على مستوى 
الفرد أو المحتمع بالعائد الحدي من الإنتاج وال تتضمن أن العمالة الأكثر تعليما تكون أكثر إنتاحا وبذلك تدفع ها أحور 
وحوافز أعلى مع ثبات العوامل الأحرى مثل الجنس والسن والعرق وعلى ذلك فإن الإنفاق على التعليم يؤدي إلى إنتاحية 
أفضلل ودخول أعلى» و من ثم يعد التعليم استشمار طويل المدى يتجسد في الثروة البشرية ويدر عوائد اقتصادية أكبر من 
الاستثمار في رأس الال الطبيعي وعليه يسهم التعليم ق تذويب الفروق الاقتصادية والاجحتماعية بين أفراد الجتمع »> كما 
يسهم تي حراكهم الاقتصادي والاحتماعي من مستويات معيشية أقل إلى مستويات أعلى وأفضل على المدى الطويل لعمر 
الإنسان » وبالتالي يسهم التعليم في الدحل القومي وفي معدلات التنمية الاقتصادية والاجتماعية للمجتمع . 
2-2-الاستشمار في التدريب وفق نظرية بيكر في الاستشمار في رأس الال البشري ' يعد بيكر واحدا من أهم الباحثين 
الذين أدوا بإسهاماتمم وأبحائهم إلى تطوير نظرية رأس المال البشري فالكثير من الكتابات ظهرت فقط بعد نشر كتابه رأس 
المال البشري سنة 1964 » فقد حول بيكر الت ركيز إلى دراسة الأنشطة للمؤثرة في الدحل المادي وغير المادي من خلال 
زيادة الموارد ف رأس الال البشري» حيث بدأ الاهتمام بدراسة الأشكال المختلفة للاستشمار البشري» من تعليم» وهجرة 
ورعاية صحية مع ت ركيز حور أبحاثه بصفة خحاصة على التدريب , و التدريب بمكن أن يكون كاستثمار قي الفرد وذكائه 
فتضعه قي قلب عملية التغيير» هذه الوضعية ججحعل عليه مسؤوليات حديدة» هذا يتعامل مع التدريب .نطق الاستثمار » و هو 
ما يجعلنا نرحع إلى المفهوم الاقتصادي للاستثمار و الذي يتميز بأنه 

!إنفاق يجب أن يزيد من القدرة الإنتاحية . 

إإنفاق يتراكم على شكل رأس مال قابل للإهتلاك ني الإنتاجية المستقبلية. 

إنفاق له قيمة ذاتية قابلة للتحويل إلى السسوق أ" , 

ف ا و ی م اا ل وا 
٠‏ هي دورة إنتاحية حيدة» من خلال أنه إنفاق حالي من أحل عائد متوقع مستقبلاء في نظرية رأس المال البشري نسجل في 
هذه النظرة» بن التدريب يعتبر كاستثمار منتج» للفرد وللمنظمة كذلك ؛ إذا استشمر الفرد نفسه» فهذا بمثل تكلفة بالنسبة 
له إتكلفة التدريب + فقد الدحل الذي كان سيكسبه | على أمل الحصول على عائد | زيادة الراتب |» أما إذا المنظمة 
استثمرت في الفرد» فهذا أيضا بمثل تكلفة إتكلفة التدريب + فقد ما كانت تكسب من نشاط الموظف | على أمل ي 
الجضول على عاد إزيادة الإانتاية | 

٠‏ يساهم في تحسين قيمة متلكات للمنظمة» مثلما هي مقيمة قي السوق»في هذه النظرة» التدريب يساهم كاستثمار غير 
مادي» تحت نفس العنوان كالأبحاث و التطويرء الاستغمارات التجارية الإشهار» دراسة السوق .. إلخ|ء و برامج التدريب 
يعكن أن تعتبر من ممتلكات المنظمة تماما كالاستشمارات للمادية. 

و تشبيه التدريب بالاستغمار يواجه بعض الصعوبات '"' ؛ 

, التدريب ليس وسيلة لالإنتاج» مثل ما ستكون الآلة أو المعدات‎ ٠ 

٠‏ التدريب لا يكن أن يكون من أصول المنظمةء لأن المنظمة لا تملك الأفراد الي تقوم بتدريبهم» فالاستشمار في التدريب 
قد يفقد .مغادرة الفرد المتدرب لأن التدريب لصيق بالفرد المتدرب . 


| التدريب هو تلف عن للاستثمار المادي» و من الصعب ضبطه بالأرقام» في ما بخص التكاليف إهناك تكاليف حفية‎ ٠ 
. ولكن أكثر فيما بخص العائد‎ 

و يعد التدريب من أكثر جوانب الاستشمار البشري فعالية قي توضيح تأثير رأس المال البشري على الإيرادات» و 
العمالة و على المتغيرات الاقتصادية الأحرى . كما يعد معدل العائد على الاستثمار هو العامل الأساسي و الأكثر أحمية تي 
تحديد المقدار الستثمر في رأس للمال البشري» فإذا تساوت القيمة الحالية لصاقي الإيرادات لوظائف تتلفة» فإن تكاليف 
الاستثمار» ومعدل العائد حكن تقديرها من خلال المعلومات عن صافي الإيرادات . 

وقد افترض بيكر وجحود بعض المتغيرات الحددة و الحفزة للاستغمار في رأس للمال البشري» ومن أمثلة هذه المتغيرات 
العمر المتوقع للفرد» و الاخحتلافات قي الأجورء ودرجة الخطرء و السيولةء و المعرفة . ويقدم تحليل الاستشمار البشري تفسيرا 
موحدا لعدد كبير من الظواهر التطبيقية مثل ؛ شكل العلاقة بين العمر و الإيرادات» وتوزيع الإيرادات» فتؤدي معظم 
الاستثمارات في رأس المال البشري إلى زيادة الإيرادات ولكن في عمر متقدم نسبيا؛ لأن العائد المتحقق من الاستثمار يعد 
حزءا من الإيرادات , وتنخفض هذه الاستثمارات في العمر الصغير؛ لأن التكلفة تخصم من الإيرادات في ذلك الوقت . وطالما 
أن هذا التأثير على الإيرادات يأحذ صفة العمومية على الأنواع المختلفة من الاستثمارات البشرية» فإنه بمكن هذا الوصول 
إلى نظرية شاملة وموحدة , وتساعد هذه النظرية العامة في تفسير ظواهر عديدة وختلفة مثل شكل الإيرادات» وتأثير 
التحصص على مستوى مهارة الفرد. 

وقد لوحظ أن بعض الاستثمارات قي رأس الال البشري ليس ها تأثير على الإيرادات» ويرحع هذا إلى تحمل 
المنظمة أو الصناعة أو الحكومة تكلفة هذا الاستثمار» و بالتالي تكون هي الجهة ال تحصل على الإيرادات وليس الفرد 
المستتمر فيه 

وني محاولة لتحليل الجانب الاقتصادي للتدريب» فرق بيكر بين نوعين من التدريب هما التدريب العام و التدريب 
المتحصص ,كما تناول دراسة العلاقة بين معدل دوران العمل و تكلفة كل من نوعي التدريب السابقين , أيضا أمكن التمييز 
بين الحالات الي يختلف فيها تأثير الاستثمار في التدريب على كل من الأحور و الإنتاجية الحدية . 

أما بالنسبة للتدريب العام فهو ذلك النوع من التدريب الذي يزيد من إنتاحية الفرد الحدية ف المنظمة الي تقدم له 
التدريب» وكذلك في أي منظمة أحرى قد يعمل اء و يعن هذا أن الفرد يعكنه أن يفيد منظمته بنفس المقدار الذي قد 
يفيد به المنظمات الأحرى الحتمل أن يعمل ماء فالطبيب المتدرب في مستشفى معين بمحكنه استخدام مهاراته المكتسبة من 
هذا التدريب في أي مستشفى آخر» وتقدم المنظمة مثل هذا النوع من التدريب قي حالة عدم اضطرارها لتحمل تكلفته» 
فيتحمل الفرد المتدرب تكلفة التدريب من خلال منحه أجرا منخحفضا عن المعدل العادي أثناء فترة التدريب . ويمكن 
للمنظمة أن تحقق عائدا من تقديم هذا النوع من التدريب إذا زاد الإنتاج الحدي للفرد عن الأجر الممنوح له من المنظمة. 
ولكي تحافظ المنظمة على الأفراد المتدربين» ولحذب الأفراد المهرة للعمل ياء فلابد أن يتماشى مستوى الأحور للمنظمة مع 
مستوى الأحور السائد قي سوق العمل , ويلاحظ أن تكلفة معدل دوران العمل لا ترتبط ارتباطا قويا بتكلفة التدريب 
العام» فإدراك لمنظمة لسهولة ترك الفرد المتدرب تدريبا عاما للعمل ليلتحق بالعمل في أي منظمة أخحرى» قد يدفعها إلى 
تحميل الفرد بتكلفة هذا النوع من التدريب حن لا تتحمل حسارة رأمالية بتر كه العمل بعد حصوله على التدريب؛ لأن 


المنظمة في هذه الحالة لا تستفيد من مهارات الفرد المكتسبة ولا من إنتاحيته العالية بعد التدريب» و بالتالي تقل نسبة 
الإيرادات الممكن أن تحصل عليها. 

أما بالنسبة للتدريب المتخحصص» فهو يزيد من الإنتاحية الحدية للفرد ق المنظمة الي تقدم له التدريب بدرحة أكبر 
من إنتاحيته الحدية إذا ما عمل بأي منظمة أحرى» وهناك صور عديدة هذا النوع من التدريب» فالموارد المنفقة في المنظمة 
لتعريف العامل الجديد بعمله» وتقديمه للمنظمة تمثل نوعا من الإنفاق على التدريب المتحصص ‏ أيضا فإن تكلفة التعرف 
على إمكانيات الفرد الجديد في العمل بالمنظمة من خلال احتباره وتحربة احتمالات نحاحه أو فشله تعد ضمن تكلفة 
التدريب المتخحصص ما يسمح باستخدام القوى العاملة استخداما أمثلا , و يدحل ضمن تلك التكلفة اللازمة لتدريب الفرد 
على نوع متخصص من الاستخدام التكنولوحي و المستخحدم في هذه المنظمة دون غيرها و تزداد قيمة الفرد المتدرب تدريبا 
متخحصصا بالنسبة للمنظمة» فتقدم له أجرا عاليا نسبيا , ويكون هذا الأجر مستقلا عن الأجر المحتمل أن تقدمه له أي منظمة 
أحرى , و يرحع هذا إلى أن النوعية المتخصصة من التدريب قد لا تتناسب مع طبيعة ومتطلبات العمل ف أي منظمة 
أحرى , أما بالنسبة للعائد المحتمل أن تحققه المنظمة من تقديمها هذا النوع من التدريب فإنه يكون عاليا نسبيا نظرا لالإنتاحية 
المرتفعة و المهارات المتحصصة المكتسبة للمتدرب . 

و تشكل الموارد البشرية أهم ما تملكه أية مؤسسة متخصصة» فالمؤسسات تنمو وتزدهر وتحمد وتتاكل بقدوم ونمو 
RE‏ 

و ترتبط تكلفة معدل دوران العمل ارتباطا كبيرا بتكلفة التدريب المتخحصص . ونظرا لارتفاع تكلفة التدريب 
الحصص» فإن ترك الفرد المتدرب للعمل يزيد من مقدار الخسارة الرأسمالية للمنظمة أكثر من الخسارة في حالة التدريب 
العام , و بالتالي يكون لدى المنظمة استعداد لدفع أحر أعلى للفرد حن تحافظ على بقائه للعمل بالمنظمة فلا تتحمل خسارة 
كبيرة بت ركه العمل , كذلك فمن الناحية الأحرى فإن الفرد المتدرب تدريبا متخصصا يكون لديه دافع البقاء للعمل بالمنظمة 
لأنه لا يستطيع أن يجد منظمة أحرى بسهولة تستخدم مهاراته المتخصصة المكتسبة ولو وحد مثل هذه لمنظمة فهو لا يترك 
عمله منظمته إلا إذا كانت المنظمة الأحرى ستدفع له أحرا أعلى من أحره الحالي , 


إذن فنوع التدريب إعام أو متخحصص |» ومعدل دوران العمل يؤثران في تحديد مقدار التكلفة الحتملة لتقد التدريب» وقي 
تحديد من الذي يتحمل هذه التكلفة إالفرد أو المنظمة|. و يمكن للمنظمة أن تواحه الخسارة الناجمة عن ارتفاع معدل 
دوران العمل بإحدى الطريقتين 

٠‏ أن تحصل المنظمة على إنتاج وعائد أكبر من الأفراد الموحودين حالياء لتعويض الخسارة الناجمة من ترك بعض الأفراد 
المتدربين للعمل ويسمى هذا بالعائد على النجاح '؛ 

٠‏ أن تدرك المنظمة مسبقا وجود احتمال لترك بعض الأفراد ممن حصلوا على التدريب للعمل بالمنظمة» وهذا الاحتمال 
ليس محددا ولا ثابتاء ولكنه يرتبط .مستوى الأجحور فيها , و بالتالي يحكن للمنظمة أن تقوم بتخحفيض احتمالات الفشل من 
خلال تقد أحور أعلى للأفراد بعد حصوهم على التدريب» بدلا من اعتمادها على تعويض الخسارة المترتبة على ترك 
الفرد للعمل بعائد النجاح , 


٠ !‏ قيود الاستشمار في رأس المال البشري ¦ فيما يلي بعض القيود ال يجب أن تأحذها المنظمة بنظر الاعتبار عند تطبيقها 
الفاهيم الاقتصادية للاستشمار في رأس الال البشري '"" ؛ 

٠‏ احتلاف خحصائص رأس الال البشري عن حصائص رأس الال المادي ومن أمثلتها عدم ارتباط مالك رأس الال البشري 
بالاستثمار البشري بصفة شخصية» فبالرغم أن الفرد بمكنه تأحير استشماره لصاحب العمل فهو لا يستطيع بيعه كما تبيع 
المنظمة آلة لا تحتاجحها و عدم استهلاك رأس للمال البشري بالطريقة التقليدية للاستهلاك» حيث يمكن فقده كلية مهوت 
صاحبه» وهذا يؤدي إلى زيادة معدل الخطر في الاستثمار البشري ,كما يتطلب الاستثمار في تكوين رأس المال البشري وقتا 
أطول نسبيا عن وقت الاستثمار المادي إلى حانب كل هذا هناك احتلاف بين منحن إنتاجية الأصل البشري خلال عمره 
الإتتاحي عن منحن إنتاحية الأصل المادي . و على العموم فإن الاستثمار قي الموارد البشرية وتوطينهاء مطلب مهم و ملح 
و لكنه صعب التحقيق , و الإشكالية هي خحاصة في إيججاد و تقييم متطلبات 2 

التقص ني البيانات و الأساليب المنهجية اللازمة لتطبيق نظرية رأس الال البشري ني جال الموارد البشرية مثل صعوبة 
الحصول على بيانات التكلفة أو الحصول على حجم عينة كافية للأفراد الملتحقين بالبرامج التدريبية للوصول إلى حسابات 
حددة وفائية للتكلفة و اعتماد القيمة الحالية للاستشمار في رأس المال البشري على معرفة دحل الأفراد الخاضعين للدراسة» 
ودحل الجحموعة المستخحدمة قي المقارنة . و كذا صعوبة تحديد أثر التدريب على أحور و إيرادات الأفراد في ظل غياب معايير 
الببحث التجريي الحكم و الذي بحكن من خلاله عزل تأثير العوامل و المتغيرات الأحرى المؤثرة »> صعوبة تحديد أو اختيار 
معدل الخصم المناسب و اللازم لحساب القيمة الحالية لرأس لمال الذي يعد الفيصل قي نحاح أو فشل أي برنامج فعند 
حساب معدل العائد على التدريب» لابد من تضمين المنفعة غير المادية مثل حاذبية الوظائف بعد الحصول على التدريب . 
لكن يصعب قياس مثل هذا النوع من المنفعة قياسا مادياء نما يؤدي قي النهاية إلى إظهار العائد الحقيقي على التدريب 
بصورة أقل مما هي عليه في الواقع. 

٠‏ صعوبة تحديد نسبة التكلفة المحصصة لكل من الاستهلاك و الاستثمار ؛ فالفرد ينفق على المأكل و اللبس و المسكن 
و الرعاية الصحية وهي تكلفة لازمة لاستمرار الاستشمار البشري , لكن النفقات في هذه الجوانب لازمة أيضا للفرد لكي 
يعيش و تستمر حياته» وهنا يصعب تحديد ذلك المقدار من هذه التكلفة المحصصة للاستهلاك وذلك المخحصص للاستثمار. 
٠‏ صعوبة تقييم وقياس المنفعة المتحققة من الاستثمار البشري ؛ ويرحع هذا إلى احتواء هذه المنفعة على عوامل غير مادية 
وغير خحاضعة لظروف السوق مثل الم ركز الأدبي وتحقيق الذات» وإذا فرض أن المستشمر استطاع تعظيم مثل هذه العوامل 
غير المادية فقط» لا يبعكن اعتبار اخحتياره اخحتيار غير رشيد. 

الخاتمة ¦ تواحه منظمات الأعمال الخاصة و العامة على حد سواء تحديات كبيرة في ظل المتغيرات المستمرة و السريعة الي 
يشهدها العام » ومنها التغيرات المتسارعة قي محال تكنولوجيا المعلومات و الاتصالات والانفتاح على الأسواق العالمية 
واستخدام التسويق و التجارة الالكترونية » لذلك يتعين على هذه المنظمات أن تستجيب هذه التغيرات برؤية إستراتيجية 
واضحة تمكنها من اكتشاف أهمية الفرص و بحنب التهديدات » لتتمكن من البقاء وتحقق النمو في هذه الأسواق » و في 
زمن هذه الفرص برزت فكرة الاهتمام برأس المال المعرق والموجودات المعرفية وعلى رأسها رأس المال البشري و الاستفمار 
فيه و التعلم التنظيمي و الملكية الفكرية ودورهم ف تحقيق اليزة التنافسية للمنظمات الحديثة . 


و يتضح مما تقدم أنه يتطلب من المديرين والعاملين .عمخحتلف المستويات الإإدارية ق الأنظمات الملعاصرة قي ظل بيئة اقتصاد 
المعرفة » التفاعل مع ما يحدث في هذه البيئة من تطورات» بحيث جحد أنه قي إطار اقتصاد المعرفة يعتبر الاستثمار ق رأس للمال 


البشري من التحديات الجديدة ق عالم إدارة الموارد البشرية المعاصرة الذي يوحب عمليات تحويل المعرفة داحل المنظطمات 
وتقييمها بصفة مستمرة . 

وعليه فإن الاستثمار ق رأس المال البشري لا سيما قي جحال التعليم و التدريب يعي الأسلوب أو الآلية ال يكن 
أن تخصص يا المنظمة مبلغ معين بغية تكوين جهازها البشري بشكل علمي »حبير »كفئ وسليم عا يساهم ذلك في تحقيق 
أهدافها حلال فترة الخطة ويتطلب ذلك وجود مقومات الاستثمار في هذه الموارد ومعرفة مبررات وكيفية استخدامها كما 
يتطلب ذلك و جود حطة مسبقة تحدد الهدف من الاستثمار . 
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